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RESUMEN 
 
La presente monografía tiene como objetivo describir la realidad tal como se presenta 
el objeto de estudio, en este caso los diversos factores de nuestra sociedad que 
determinan el clima organizacional dentro de la I.E.I. N°216 “Unión Santa Rosa” del 
distrito de Yuracyacu 2018. La muestra estuvo conformada por 30 trabajadores de la 
Institución Educativa, a las mismas que se les administró una encuesta sobre los 
factores sociales determinantes del clima organizacional, encontrando que dichos 
factores son individual, grupal y organizacional. De estos factores el más influyente y 
predominante es el grupal, el cual está asociado directamente con las dimensiones del 
clima organizacional como: responsabilidad, cooperación, estructura y conflicto. Los 
que no son predominantes ni influyentes son los factores individual y organizacional. 
En el caso del individual, los encuestados refieren que no tiene relación las 
dimensiones recompensa, responsabilidad, cooperación, conflicto, estructura, desafío 
e identidad. Similares resultados se encontraron en el factor organizacional, en la que 
refieren que tampoco existe relación alguna entre el clima en dicha institución con las 
dimensiones mencionadas 
Palabras claves: Factores sociales, clima organizacional, dimensiones del clima 
organizacional.   
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INTRODUCCIÓN 
 
La presente monografía titulada “Factores sociales determinantes del clima 
organizacional en la I.E. Inicial Nº 216 “Unión Santa Rosa” Yuracyacu, 2018, 
se realizó con la finalidad de identificar los factores sociales que influyen en el 
clima organizacional. 
Para lograr el propósito de la presente investigación se realizó una encuesta a los 
30 trabajadores de la Institución Educativa, la cual reportó que los factores 
influyentes en el clima organizacional son los individuales, grupales y 
organizacionales. De los cuales el más predominante es el factor grupal.    
La investigación monográfica se sustenta en los fundamentos teóricos acerca de 
la variable de estudio, la cual está estructurada en 9 dimensiones: la estructura, 
cooperación, identidad, las responsabilidades, los conflictos, las recompensas, 
los desafíos, el estándar y la cooperación. 
Para llegar al conocimiento y comprensión de los objetos, fenómenos y procesos 
que lo constituye la presente monografía se utilizaron técnicas e instrumentos 
propios de la investigación descriptiva como: fichajes, observaciones, encuestas 
y entrevistas a los actores educativos. Para el análisis de los resultados se utilizó 
la estadística descriptiva simple y la comprensión de los datos desde la 
perspectiva nomotética e ideográfica. 
Tal es así que la presente investigación se ha estructurado en tres capítulos:  
 
➢ CAPÍTULO I: Contiene los antecedentes a nivel internacional, 
latinoamericano y nacional. 
➢ CAPÍTULO II: Se establecen las bases teóricas científicas relacionados con 
los factores sociales determinantes del clima organizacional. 
➢ CAPÍTULO III: Trata sobre la presentación y análisis de los resultados, 
conclusiones y bibliografía. 
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CAPÍTULO I 
 
ANTECEDENTES DEL ESTUDIO 
 
 
1.1 ANTECEDENTES. 
1.1.1 Antecedentes internacionales. 
A nivel internacional, se han encontrado investigaciones relacionadas con la 
variable clima organizacional en México, tales como: 
➢ Ojeda, J. (2014), en la investigación titulada: El clima en instituciones de nivel 
primario, concluyendo en lo siguiente:  
▪ “La dimensión de la administración es la que tienen el mayor peso 
específico dentro de la percepción del clima organizacional en las 
instituciones de educación primaria de la región central del estado de 
Guanajuato”. 
▪ La dimensión administrativa reúne a la vez más de una sub dimensión; 
por un lado, la labor de la propia persona y su preocupación por crecer, 
la labor en grupos, supervisiones y aspectos comunicativos, todas 
ellas conforman un grupo. Por otro lado, están las sub dimensiones de 
desarrollo, capacitaciones, promociones, clima físicos y culturales, 
todas ellas se presentan bajo el nombre de dimensiones personales.  
▪ La existencia de una correlación entre cada dimensión del clima 
organizacional tiene gran importancia académica pues muy aparte de 
describir como se forma el ambiente laboral, incrementa los 
conocimientos y sienta las bases para el desarrollo de demás 
investigaciones futuras que quieran tratar el presente tema.  (p. 19). 
 
➢ Mendoza, I., García, B. y Escobar, G. (2012), mediante su estudio denominado 
La influencia del liderazgo transformacional en más de una variable sobre 
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satisfacción laboral en maestros y administrativos de la I.P.E media superior; 
se planteó como fin establecer cuan influyente es el liderazgo que transforma 
en la satisfacción laboral de los maestros y administrativos, llegando a las 
siguientes conclusiones: 
 
 Los tipos de satisfacción laboral que experimentan los maestros y 
administrativos de dicha institución no son influenciados estrechamente 
por cada una de las variables que presenta el liderazgo por el contrario la 
satisfacción guarda íntima relación con los efectos que trae condigo dicho 
liderazgo. En ese contexto, los alcances que tiene el liderazgo en 
administrativos y docentes tiene influencia directa en el grado de 
satisfacción con el puesto de trabajo más no existe un sentimiento de 
agrado con las libertades de deliberar y tomar decisiones, y muchas veces 
existe desagrado respecto al sueldo percibido (p.204).  
 
1.1.2 En Latinoamérica.  
A nivel latinoamericano, se han encontrado también investigaciones        
relacionadas con el presente estudio, tales como en: 
 
➢ Bogotá, Abello, A. y Lozano, D. (2013), desarrolló la investigación de nombre 
Importancia de factores de riesgos psicosociales y el clima laboral. Bogotá-
Colombia; tuvo como fin hacer una descripción minuciosa de los peligros a 
nivel psicológico y social de una determinada organización, relacionándola con 
el ambiente laboral de dicho centro de trabajo. Concluyendo que: “el clima 
organizacional en las organizaciones resulta muy valioso en cuanto admite a 
los líderes de cualquier institución salir de sus propias apreciaciones y 
creencias, para incorporar las percepciones de los integrantes de la 
organización y favorecer la gestión de procesos” (p.35).   
 
➢ Guatemala, Ortiz, D. (2013), la investigación que desarrolló se titula “Factores 
críticos del clima organizacional del área de archivo del Centro Médico de 
Escuintla”, se planteó como fin identificar los elementos más complejos del 
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ambiente laboral del área de Archivo del Centro Médico de Escuintla, llegando 
a concluir en lo siguiente: 
 
▪ Mediante el estudio se pudo corroborar que los empleados 
pertenecientes al área de archivo de dicho centro médico piensan que 
el ambiente laboral es satisfactorio. 
▪ El elemento del clima laboral con más alto puntaje fue el de 
Integración laboral, lo que demuestra que dicho elemento ayuda a 
tener una mejor percepción del ambiente de trabajo en los empleados.  
▪ La sección que obtuvo el más bajo puntaje en el área de archivo fue la 
de formación y desarrollo, por ello se explica la ausencia de 
reconocimientos o ascensiones del personal que buscas desarrollar 
una línea de carrera. (p. 58) 
 
➢ Ecuador, Criollo, L. (2014), su estudio denominado “Clima laboral y rotación 
de personal motorizado en la empresa Sodetur S.A”, se realizó con la finalidad 
de comprobar si el ambiente laboral tiene influencia significativa con la 
fluctuación de trabajadores pertenecientes a dicha empresa, llegando a concluir 
en lo siguiente:  
 
▪ La existencia de una influencia significativa del ambiente laboral con 
la fluctuación de trabajadores de la empresa en cuestión.  
▪ El ambiente de trabajo en la organización es percibido como no 
óptimo, puesto que los trabajadores no se sienten estables y seguros 
en sus puestos de trabajo.  
▪ El ambiente laboral bajo las dimensiones motivacionales y 
comunicativas es considerado como óptimo por parte de los 
trabajadores de la empresa. 
Venezuela, realizó otras investigaciones relacionadas con el clima organizacional 
como es el caso de: 
➢ Antúnez, Y. (2015), desarrolló un estudio titulado: Clima en las organizaciones 
como punto clave en la optimización de la productividad laboral de los 
10 
 
 
trabajadores de la sección caja de sucursales bancarias Banesco, Maracay, 
teniendo como fin principal describir el ambiente laboral presentándolo como un 
elemento central en la mejora de la productividad de los trabajadores de la 
sección caja de dicha empresa; concluyendo en lo siguiente: 
▪ Los trabajos que se realizan en equipos, el orden, el aspecto 
comunicativo y tecnológico so los elemento que influyen de manera 
positiva en el ambiente laboral, espacio donde cada empleado realiza 
sus funciones, por ello tener un clima adecuado permite una 
integración de todo el personal, motivando a los colaboradores a 
desarrollar sus capacidades sociales, de forma que tengan una 
excelente actitud hacia los demás, estas buenas relaciones en el trabajo 
refuerza el desempeño laboral y por ende aumenta la capacidad 
productiva de la empresa.  
▪ El ambiente laboral es considerado como el elemento principal para 
mejorar el desempeño de los trabajadores, puesto que las percepciones 
positivas o negativas que tengan los empleados sobre la empresa es de 
vital importancia ya que tiene repercusión en el mismo trabajo y en 
todo el personal. Es aquí que el ambiente laboral es el espacio donde 
se crean relaciones y se afianzan vínculos que propician una 
integración donde todos los que participan busquen el bien común y 
por ende la empresa se vea beneficiada de estas buenas relaciones.  
 
➢ Ceballos, E. y González, Y. (2013), desarrolló un estudio titulado: La 
comunicación efectiva y su influencia en el clima de las Instituciones Educativas 
nivel primaria, la misma que presentó como fin realizar un análisis acerca de los 
procesos comunicativos efectivos que influyen en el ambiente laboral de U.E. 
“Felipe Cecilio Tovar”, de Carabobo, concluyen que “El Clima Organizacional 
expresado en las relaciones interpersonales, la motivación del personal presenta 
sus debilidades, falta de decisiones asertivas y efectivas, además de la ausencia 
de reconocimiento al personal por su desempeño” (p. 111). 
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1.1.3 A nivel nacional. 
Se ha encontrado otras investigaciones relacionadas directamente con el objeto de 
investigación, como es el caso de: 
➢ Aguado, M. (2012), desarrolló una investigación sobre El ambiente institucional 
en una I.E. de Ventanilla bajo un enfoque docente, el fin de su trabajo fue 
establecer el grado del clima en dicha I.E. bajo un enfoque docente; llegando a 
concluir en lo siguiente:   
▪ Se reconoce la existencia de un alto grado de clima institucional bajo 
un enfoque docente. Conforme a ello los maestros afirman que su 
clima de trabajo es adecuado y se ajusta a lo que ellos necesitan, 
gracias a esto pueden desarrollar sus funciones de una forma más 
productiva. 
▪ En cuanto a su estructura los docentes perciben el ambiente laboral de 
la I.E. como regular, lo que se traduce en una aceptación de las 
políticas, los procesos, las dificultades, parámetros, problemas, metas, 
con los que lidian día a día los maestros reconociendo que ello es parte 
de la función docente, poniendo todo su esfuerzo en mejorar por ellos 
mismos, por sus alumnos y por su vocación profesional. 
▪ En cuanto al factor de recompensa el ambiente laboral de la I.E. 
también es percibido por los docentes como regular, es decir los 
maestros si reciben algún tipo de reconocimiento por los logros 
alcanzados, peor lo directivos deben poner más de su parte para 
cumplir con las expectativas de cada docente de manera que el 
compromiso que este demuestra con la institución y con los alumnos 
ayude a mejorar aún más el ambiente institucional. 
▪ En cuanto a la existencia de relaciones interpersonales los docentes 
reconocen que la I.E. tiene un nivel medio, lo que se traduce en que 
los maestros perciben un clima que no satisface por completo sus 
expectativas y donde se muestra que no existen relaciones afectivas 
que motiven un desarrollo integral donde todos los actores educativos 
tengan la misma importancia y el mismo respeto.  
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▪ En cuanto al nivel de identidad el ambiente laboral de la I.E. es 
percibida por los maestros como adecuada, forjando en cada profesor 
un compromiso con la labor educativa. Asimismo, el maestro se siente 
valorado observando que aprecian su trabajo felicitando su esfuerzo 
constante por mejorar cada día. El docente al sentirse parte importante 
del proceso educativo valora más su profesión, a sus estudiantes, y 
hacia la misma institución. 
 
➢ Rivera, P. y Pérez, N.  (2015), desarrollaron un estudio denominado: El clima en 
una organización y la satisfacción laboral en empleados del IIAP, 2013, tuvo 
como fin establecer la relación existente entre el ambiente laboral y nivel de 
satisfacción de empleados de dicho instituto, concluyendo en lo siguiente:  
▪ La existencia de un grado regular de satisfacción en el trabajo de los 
empleados del IIAP. 
▪ En cuanto a la involucración laboral, los empleados de dicha 
institución aseguran estar comprometidos con la labor que realizan y 
por la cual reciben una remuneración, pero son conscientes que aún 
hay mucho por mejorar, pero tienen la certeza debido a las buenas 
relaciones laborales formadas de que se brinden las herramientas 
necesarias para seguir realizando un buen trabajo.  
▪ En lo que respecta a las supervisiones por parte de los directivos, los 
empleados de dicha institución afirman que están en un grado 
moderado, favoreciendo las interrelaciones entabladas entre todos los 
colaboradores, estando predispuesto a ejecutar las disposiciones 
elegidas para mejorar procesos y métodos de trabajo que mejoren la 
productividad y permitan cumplir con los objetivos que dicha 
institución persigue. 
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CAPÍTULO II 
 
BASES TEÓRICAS CIENTÍFICAS 
 
 
2.1. El clima en las organizaciones 
Según Brow, J. (1991) mencionado en la investigación de Arias, M. (2004), 
afirma que el ambiente laboral es: “Todo u conjunto de ideas asumidas por 
agrupaciones de personas sobre su espacio de trabajo, lo que a la vez implica 
supervisiones, capacitaciones, buenas interrelaciones de trabajo, una serie de 
normativas, buenos procesos comunicativos, una buena gestión, entre otros” (p. 
14).  
 
Bajo ese concepto es importante mencionar que u ambiente laboral se ve 
influenciado mediante las interrelaciones de trabajadores que laboran en dicha 
institución y que ellos mismos define su propio concepto de un ambiente laboral 
saludable.  
 
El comportamiento ante un determinado ambiente laboral se basa en los 
comportamientos de los mismos empleados de un determinado centro de trabajo, es 
decir, son sus acciones personales las que influyen directamente en el clima de la 
institución. En ese contexto, Alonsso (2000), presenta los comportamientos que un 
trabajador debe tener para lograr un ambiente laboral armónico:  
 
Respeto hacia los demás trabajadores por su condición como persona, 
dejando que los demás expresen libremente sus ideas y formas de pensar, 
respetando tiempos y desarrollando la habilidad de escucha y empatía. 
Asimismo, todo trabajador debe evitar ser sarcástico o agresivo con sus 
colegas o con los mismos directivos. Si llegase ocurrir cualquiera de las 
14 
 
 
situaciones mencionadas, es correcto escuchar los descargos del empleado, 
conocer sus motivos, y aceptar las disculpas del caso, entendiendo sus 
motivos, pero no dejando de lado la responsabilidad personal de los actos 
cometidos. Por otro lado, es muy común que en muchos centros de trabajo 
crezca la antipatía o preferencias por determinados trabajadores, ante ello lo 
recomendable es que cada empleado sea tratado por igual, con el mismo 
respeto y reciba la misma valoración, de esta manera se sentirá más 
comprometido e identificado con la empresa y con los objetivos que esta 
persigue. 
 
Existe más de una dimensión sobre un buen ambiente laboral de acuerdo al 
MINEDU (2010), presenta algunas recomendaciones de buenas prácticas en las 
instituciones académicas:  
 
Los directivos son los responsables de fomentar la buena práctica de 
principios morales en la institución educativa, ello mejora los procesos de 
aprendizajes e incrementa la relación entre los maestros y la institución, 
motivándolos a que colaboren a alcanzar los objetivos educativos planteados. 
En ese sentido los directores son los que promueven un ambiente de ayuda 
mutua entre todos los actores educativos lo que mejora la transmisión de 
aprendizajes.  
 
Es aquí que los padres de familia son percibidos como los acompañantes 
perfectos en el proceso de formación de sus hijos, entendiendo ello, son los 
directivos los que se encargan de articular esfuerzos para converger la buena 
voluntad de todos los actores educativos mejorando la comunicación con 
ellos, mejorando a la vez el impacto en la sociedad, construyendo relaciones 
interpersonales estables y empáticas que ayuden no solo en la formación 
académica del estudiante sino que intervengan en su proceso de crecimiento 
personal, logrando en un futuro que cada alumno se convierta en un 
ciudadano. Todo este proceso exige una evaluación constante y una atención 
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permanente, de manera que se tengan respuestas asertivas ante cualquier 
situación de problema o conflicto que pueda ocurrir. 
 
 
2.2. Factores del clima en organizaciones 
Los factores del clima organizacional de acuerdo a las teorías propuestas son 
muy variados, por ello se presentan varios enfoques para tener una perspectiva 
adecuada. 
 
García (1995) citado por Silva, R. (2009), manifiesta que para: 
 
E el proceso de conseguir que un equipo de trabajo labore con dedicación 
requiere de altos niveles de motivación, lo cual en muchos casos es muy 
difícil de lograr, puesto que cada ser humano presenta características 
particulares y propias de su personalidad con carencias y aspiraciones 
distintas a la de sus demás compañeros de trabajo, en la mayoría de veces esto 
es desconocido por los directivos afectando gravemente el nivel motivacional 
dentro del trabajo y perjudicando así el ambiente laboral entre todos los 
miembros. 
 
En ese sentido, Silva, A. (2009), presenta más de una variable de estudio en 
relación al tema desarrollado: 
 
El aspecto individual que reúne el conjunto de carencias, comportamientos y 
expectativas con los que cada trabajador llega a laborar día a día y que 
transmite a sus demás compañeros de trabajo, es aquí que es importante 
resaltar que cada ser humano es único y por lo tanto presenta intereses muy 
distintos a la de sus pares. Encontramos también el aspecto laboral que es 
inherente a las funciones realizas por cada trabajador, pero ello no es 
sinónimo de satisfacción o reconocimiento. Finalmente encontramos el 
estado laboral, que comprende todos los factores externos que tienen gran 
influencia en la actitud y motivación de los colaboradores. Todos estos 
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aspectos llegan a influir tarde o temprano en los niveles de productividad 
laboral y desarrollo profesional.   
 
Conocer los rasgos singulares de los comportamientos de cada empleado sirve 
para formular estrategias motivacionales que ayuden a los trabajadores a 
sentirse más satisfechos en su centro laboral, a la vez ellos deben sentirse 
importantes y valiosos para la empresa, debiendo recibir de la organización 
incentivos correspondientes de acuerdo a las funciones que realizan y metas 
laboras que alcanzan. Las empresas deben de brindar las herramientas 
necesarias, espacios adecuados, capacitaciones constantes, etc. es decir deben 
poner todos los recursos al alcance de los trabajadores, de manera que ellos 
puedan tener un mejor desempeño en el trabajo. 
 
Según, Rodríguez, M. (2004), afirma que “la escuela es participativa, 
democrática, que atiende a la diversidad, colaborativa y sugiere que en su clima 
influyen factores” (p.3).  
 
De acuerdo a ello, el autor presenta los siguientes componentes: 
 
El componente participativo, es entendido como más de un instrumento de 
gerencia, sino ayuda en la construcción de nuevas formas de conocer a los 
trabajadores, buscando que cada colaborador exprese lo que piensa y forme 
parte de todas las actividades que la organización propone, logrando que 
todos se sientan comprometidos y parte de la familia laboral que se ha creado. 
Otro componente es el cambio del dominio, las interrelaciones basadas en el 
dominio o miedo no son fructíferas para las instituciones, puesto que los 
colaboradores se sienten amedrentados, siendo incapaces de comunicar dudas 
o problemas que afectan su desempeño laboral. Es responsabilidad de todos 
los actores educativos generar un clima de confianza cono cada trabajador se 
sienta respaldado, logrando cambios importantes en el sistema que facilite la 
igualdad de trato y de condiciones laborales. Finalmente encontramos la 
importancia de planificar y colaborar, estos dos componentes son 
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importantes puesto que promueven conductas participativas entre todos los 
miembros pertenecientes a determinada institución, para que dichas 
estrategias funcionen se tienen que planificar previamente qué objetivos se 
pretenden lograr, que acciones se van a ejecutar, que recursos se necesitan, 
haciendo en paralelo un monitoreo constante y una evaluación final. Todo 
este esfuerzo debe ser reconocido como un intento de cambio en beneficio de 
las instituciones y de su personal, haciendo que cada trabajador libremente 
desee participar y colaborar. 
 
En el mismo sentido, Jiménez, K. (2011), afirma lo siguiente:  
 
Los diversos ambientes laborales reúnen una cantidad de elementos 
estrechamente vinculados al liderazgo y a las buenas acciones directivas, así 
también ello está ligado al factor económico especialmente al salarial; todos 
ellos influyen en la actitud que asume cada empleado al momento de ejecutar 
sus funciones, lo que define también su nivel de productividad y compromiso 
con la institución en la cual labora.  
 
Dichos elementos se presentan a continuación: 
Elemento estructural, es la manera en la que se asignan, conforman y 
monitorean todas las acciones dentro de una determinada institución 
educativa entre todas las áreas de trabajo independientemente de la jerarquía 
de puestos, generando una unidad organizacional sólida, pero que a la vez 
necesita de otros elementos para que pueda funcionar y permitan el correcto 
desarrollo de las actividades estipuladas. Ser responsable es otro elemento 
igual de importante que el primero y está relacionado directamente con el 
desarrollo de las funciones asignadas sujetas a un monitoreo constante, es 
aquí que las evaluaciones se aplican por igual a todas las áreas y trabajadores, 
identificando los niveles de eficacia, productividad y libertad, asimismo se 
debe reconocer los resultados más notorios a través de incentivos, los cuales 
serán acogidos con mucho aprecio por parte de los trabajadores pues sentirán 
la preocupación de la institución por ellos haciéndolos sentir valiosos, 
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logrando u equilibrio laboral. Los desafíos son determinados por las propias 
instituciones evaluando previamente que su busca y que se va a enfrentar, 
analizando previamente las posibles consecuencias y su repercusión en el 
ambiente laboral institucional. Otros elementos son las interrelaciones 
afectivas, haciendo referencia a los vínculos formados al interior de cada 
institución educativa, donde se practiquen habilidades como de empatía, 
escucha, comprensivas, que mejoren el trato entre todos los miembros 
evitando crear un entorno de presiones o envidia laboral. La cooperación es 
una estrategia que busca ayudar oportunamente a la solución de problemas al 
interior de las instituciones, manteniendo un clima inclusivo y armónico, 
donde todos los empleados sean solidarios entre ellos. Los patrones son 
elementos que marcan pautas en el desarrollo de metas y objetivos, es aquí 
que se deben seguir patrones que se ajusten a la realidad de cada institución, 
evitando presionar a los trabajadores para que realicen sobre esfuerzos, el 
trabajo debe ser distribuido de forma justa y oportuna. Los conflictos son un 
elemento característico en toda organización debido a que los trabajadores 
son recursos heterogéneos, es decir, presentan diferentes comportamientos y 
aspiraciones, es importante saber lidiar con esas diferencias para poder 
superarlas integrando a todos los colaboradores y tratándolos por igual. 
Finalmente encontramos la identificación, que hace referencia al compromiso 
particular de cada empleado en relación a la institución que lo acoge, 
demostrando satisfacción por su lugar de trabajo y realizando esfuerzos por 
cumplir los objetivos de la institución. 
 
Por otra parte, Ucros, N. y Blanco, D. (2010), presentan más de un factor sobre 
el ambiente laboral, los que se describen a continuación:  
 
El factor individual  
 
Abarca todas las características psicológicas propias de la persona y que 
repercuten en su desempeño laboral y las relaciones sociales que entablan en 
la organización para la cual laboran. En este aspecto se debe de tener en 
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cuenta las preferencias de cada trabajador por tener vínculos afectivos con 
personas que comparten ciertas semejanzas y preferencias con él, es decir 
hace una selección de amistades, además desarrolla estima por los 
compañeros que pertenecen a su círculo más cercano, sintiéndose en este 
proceso parte importante de la institución. 
En lo que respecta a la parte psicológica hace referencia a la manera de pensar 
y actuar de las personas, estas reacciones varían de acuerdo a las diferentes 
vivencias que experimenta el individuo y gracias a ello se vuelven más 
independientes, se encuentran más motivados, afianzando el vínculo con la 
empresa y la fidelidad hacia ella. Para que este aspecto logre desarrollarse los 
colaboradores deben de tener una mentalidad positiva al cambio, al mismo 
tiempo que la organización demuestre importancia por brindar condiciones 
para la creación de un ambiente seguro, dinámico y estable. 
 
El factor grupal 
Hace referencia a las percepciones grupales que comparte un equipo de 
trabajo, considerando los recursos para el desarrollo de sus funciones diarias, 
ello permite el desarrollo profesional e individual, ser más perseverante y 
preocuparse por el estado de los demás. Todo ello, genera una convivencia 
armónica donde los problemas presentados son superados en equipo, 
entendiendo perfectamente el concepto de familia laboral, donde todos 
colaboran en pro de una meta definida y de un bienestar integral. 
 
El factor organizacional  
Toda empresa o institución presenta rasgos singulares y particulares que solo 
ocurren en su clima interno, peor que influyen en las acciones de cada 
trabajador tanto dentro de la empresa como fuera de ella. Esto significa que 
todo está enlazado, por ejemplo, si el trabajador tiene un buen estado de 
ánimo contagiará su espíritu a los demás desarrollando mejor sus funciones, 
si por el contrario el empleado llega a la organización y recibe presión directa 
de sus superiores, éste se sentirá menospreciado, bajará su productividad y 
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algunos de sus compañeros de trabajo seguirán las mismas actitudes. Por ello 
en la organización la comunicación es un punto clave y estratégico. 
 
 
2.3. Rasgos del clima en organizaciones 
Son todas las particularidades que presenta la organización en sus diferentes 
aspectos forman un ambiente laboral, en el cual conviven todos los trabajadores 
expresando diversas actitudes. Todo este proceso genera una serie de efectos que 
influyen en el estado personal del mismo trabajador, como sus emociones, 
asimismo influye en cuan satisfecho se siente, en su productividad laboral y en 
la productividad general de la empresa. 
 
En ese sentido, para aclarar el panorama de describen los siguientes rasgos: 
▪ El ambiente laboral es definido por singularidades propias de la 
organización a nivel interno y externo. 
▪ Esas singularidades son vistas por los empleados que son parte de la 
organización de acuerdo a sus intereses y personalidades. 
▪ Un ambiente laboral óptimo o inadecuado se ve reflejado en la conducta de 
los trabajadores. 
▪ El ambiente laboral es un tema complejo que crea consensos en la estructura 
de la organización, es decir mejora las relaciones entre todos sus miembros. 
▪ Estas singularidades de toda empresa o institución son constantes, y es el 
elemento distintivo de una empresa de otra y entre las mismas áreas internas 
de la propia organización. 
▪ El ambiente, más la estructura organizacional y los propios trabajadores 
conforman una comunidad laboral dinámica y autónoma. 
 
Todas las ideas y percepciones del ambiente laboral son producto del estudio 
detallado de elementos variados y complejos, es decir, algunos de estos 
elementos se orientan a las buenas acciones directivas, que involucra del 
desarrollo de habilidades de seguridad e independencia.  
21 
 
 
Otros de estos elementos se enfocan a la distribución de la propia empresa, de 
sus áreas y sección específicamente, desarrollando habilidades de análisis, 
comunicativas, relacionales, etc.  
 
Otro elemento se centra específicamente en los efectos que trae consigo el 
comportamiento de los empleados, como por ejemplo las actitudes asumidas 
ante problemas y desafíos, sus interacciones con los demás miembros, el 
desgano ante presiones laborales muy fuertes, conflicto de intereses, todo ello 
de forma general repercute directamente en la productividad organizacional y 
en las metas por la que se trabaja en conjunto día a día. 
 
Existen también efectos positivos producto de la convivencia laboral que se 
puede observar y analizar entre los empleados, por ejemplo, el desarrollo de la 
autoestima, seguridad personal, mejora profesional, desarrollo de la línea de 
carrera, y el efecto más notable es tener empleados felices dando todo de sí en 
sus funciones diarias, aportando con su esfuerzo el logro de las metas 
empresariales. 
 
 
2.4. Dimensiones de clima en las organizaciones 
Según Litwuin y Stingir existen 9 dimensiones que describen los climas existentes 
en las organizaciones, todas ellas se relacionan estrechamente con las 
características propias de la empresa, a continuación, se muestran las siguientes 
dimensiones: 
a. Estructurales: hacen referencia a las ideas que tienen los trabajadores de 
una empresa sobre el conjunto de normativas, procesos, parámetros, políticas 
que deben de cumplir obligatoriamente, y en muchos casos esto genera un 
entorno de enfrentamiento y conflictos a nivel personal y laboral. Es por ello 
que se recomienda a las organizaciones disminuir los tramites y procesos 
burocráticos innecesarios que dilatan el tiempo y generando malestar en los 
colaboradores repercutiendo en el desarrollo de sus funciones.  
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b. Responsabilidades: hace referencia a los sentimientos de todos los 
trabajadores de una determinada organización sobre su independencia y 
seguridad al momento de tomar alguna decisión con respecto a la labor que 
realiza. Interviene también el factor evaluador, debido a que los empleados 
se encuentran sujetos a un monitoreo y evaluación constante, pero de manera 
global, es así que ellos pueden tomar ciertas decisiones en su campo de 
acción y dentro de lo permisible en su puesto de trabajo. 
c. Recompensas: hace referencia a las ideas que tienen los trabajadores sobre 
los reconocimientos e incentivos que la empresa ofrece en mérito al 
cumplimiento de metas y de solución de problemas mediante soluciones 
estratégicas e innovadoras. Es recomendable que las empresas empleen más 
premios que sanciones. 
d. Desafíos: hace referencia a las emociones que experimenta cada trabajador 
con respecto a los retos que encuentra en el entorno laboral, poniendo su 
máximo esfuerzo en superarlos. En este sentido muchas organizaciones 
apuestan por el fomento de riesgos previamente evaluados, de manera que 
puedan observar el desenvolvimiento de los trabajadores frente a 
determinadas situaciones, lo que los hace más valiosos pues ayudan a 
cumplir las metas laborales trazadas. 
e. Relación: hace referencia a las ideas que tienen los trabajadores con respecto 
al clima laboral y a las interrelacionas que se forman en él, el buen trato 
sumado a la empatía y a la buena práctica comunicativa aseguran buenos 
vínculos laborales entre todos los colaboradores de diferentes niveles. 
f. Cooperación: hace referencia a los sentimientos que tienen los 
colaboradores de una determinada organización con respecto a desarrollar 
una cultura solidaria, donde exista un apoyo recíproco entre todas las 
gerencias, áreas y secciones de la empresa.  
g. Estándar: hace referencia a las ideas que tienen las organizaciones en 
relación a las políticas de productividad y buen funcionamiento. Hay 
preocupación por llegar a conseguir y mantener un estatus que hagan ver a 
las empresas como competitivas y valiosas en el mercado. 
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h. Conflicto: hace referencia a las ideas que tienen los empleados de una 
determinada empresa con respecto a las diferencias que existen entre todo el 
personal, dichas diferencias pueden ser ideológicas, culturales, éticas, etc. lo 
interesando no es eliminar las diferencias sino saber sobrellevarlas, en un 
ambiente de trabajo heterogéneo con diversidad de personalidad es normal 
que existan discrepancias pero los trabajadores deben saber actuar 
asertivamente frente a estos casos para que no se conviertan en problemas 
mayores a futuro. 
i. Identidades: hacen referencia al grado de identificación que tienen los 
trabajadores con respecto a la empresa en la que laboran. Es importante que 
los colaboradores se sientan parte de la organización en todas sus formas, 
para lograr ello la organización debe reconocer la importancia y el valor de 
cada empleado reconociendo que son piezas claves en el funcionamiento y 
desarrollo empresarial. 
 
 
2.5. Importancia del clima en las organizaciones 
Crear y mantener un ambiente laboral armónico y saludable no es tarea sencilla, 
debido a que requiere de un esfuerzo integral de todos los miembros de la empresa, 
rechazando el viejo cliché de que una buena remuneración logra tener un clima 
laboral idóneo, si bien es cierto que la retribución económica por el trabajo 
realizado es importante hoy en día está demostrado que eso no es un factor 
determinante en la mejora de las relaciones en el ambiente de trabajo.  
 
Un ambiente laboral óptimo fomenta el desarrollo del trabajador y por ende los 
niveles de productividad también incrementan, por consiguiente, todos los 
miembros de la empresa en sus diferentes escalas se ven beneficiado, es allí el 
punto clave que toda organización debe de tomar en cuenta, haciendo un 
diagnóstico y viendo que elementos son necesarios para forjar un ambiente 
saludable que permita ejecutar mejora las tareas laborales. En ese sentido se 
estipulan algunas acciones: 
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▪ Crear un espacio sin presiones, de manera que los trabajadores no se vean 
exigidos a realizar tareas impuestas que no guardan relación con sus funciones, 
u proceso comunicativo efectivo permite entablar buenos vínculos entre todos 
sus miembros, disminuyendo preocupaciones e incrementando la confianza en 
los mismos empleados y en los grupos de trabajo. 
▪ Mantener a los empleados interesados en sus puestos, para ello es necesario 
que los directivos inviertan en dotar a sus colaboradores con los recursos y 
espacios necesarios para el desarrollo de sus funciones, también se debe 
incorporar a los trabajadores en nuevos programas, de manera que se sienta 
valorado. 
▪ Afianzar los sentimientos del trabajo en equipo, logrando que todos se sientan 
integrados y que el esfuerzo de cada integrante sea reconocido. 
▪ No se debe ignorar los problemas suscitados en la organización, puesto que 
estos a corto o largo plazo pueden traer graves consecuencias en el desempeño 
laboral. 
▪ Contar con un buen clima en el trabajo permite el desarrollo de funciones 
eficientemente, además se mejora el trato entre empleados y con los clientes, 
se optimizan recursos y se observa una mejora continua a nivel de empleados 
y de organización. 
 
 
2.6. Ventajas del clima en organizaciones 
Un buen clima organizacional, tiene ciertas ventajas para cada uno de los 
miembros de la institución, a continuación, mencionamos algunas de ellas: 
▪ El trabajador se siente satisfecho con su trabajo y con la organización que lo 
acoge. 
▪ Mejora de los procesos comunicativos que aseguran mejores relaciones entre 
todos los miembros de una determinada organización. 
▪ Fomenta una cultura positiva que se ve reflejada en las actitudes y 
comportamientos de los trabajadores. 
▪ Permite identificar puntos débiles a reforzar. 
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2.7. Efectos de un clima deficiente en las organizaciones 
 
Los resultados de un clima organizacional negativo son: 
▪ Indiferencia ante los problemas del otro.  
▪ Problemas entre compañeros. 
▪ Desgaste innecesario de recursos. 
▪ Reclamos. 
▪ Empleo de más tiempo para realizar las mismas actividades. 
▪ Baja calidad y productividad. 
▪ Deterioro y perjuicios. 
▪ Dilatación innecesaria de tiempo. 
▪ Robos y pérdidas. 
▪ Fluctuación constante de trabajadores. 
▪ Problemas continuos en los procesos productivos. 
 
  
26 
 
 
 
 
CONCLUSIONES 
 
PRIMERA: El factor social predominante en la determinación del clima 
organizacional en la I.E. Inicial Nº 216 “Unión Santa Rosa” de Yuracyacu, es 
el grupal, ya que está asociado directamente con las dimensiones 
responsabilidad, cooperación, estructura y conflicto.  
 
SEGUNDA: El factor individual no es predominante en la determinación del 
clima organizacional en la I.E. Inicial Nº 216 “Unión Santa Rosa” de 
Yuracyacu, según opinión de la mayoría de los encuestados, ya que dentro de 
este factor no influyen las dimensiones recompensa, responsabilidad, 
relaciones, cooperación, conflicto, estructura, desafío e identidad. 
 
TERCERA: El factor predominante en la determinación del clima 
organizacional en la I.E. Inicial Nº 216 “Unión Santa Rosa” de Yuracyacu, es 
el factor grupal según opinión de la mayoría, ya que está relacionado con las 
dimensiones relaciones, recompensa, desafío, conflicto, identidad y 
estructura. 
 
CUARTA: El factor organizacional no es predominante en la determinación 
del clima organizacional en la I.E. Inicial Nº 216 “Unión Santa Rosa” de 
Yuracyacu, según opinión de la mayoría, ya que no está relacionado con las 
dimensiones responsabilidad, desafío, cooperación, conflicto, estructura, 
relación e identidad. 
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